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ТРУДОВА ФУНКЦІЯ КЕРІВНИКА ПІДПРИЄМСТВА
Зміст трудового договору 
становить сукупність умов, що 
визначають взаємні права й 
обов’язки працівника і робото-
д а в ц я .  С . М .  П р и л и п к о  й 
О.М. Ярошенко вважають, що 
юридичне значення умов тру-
дового договору полягає в 
тому, що (а) вони є обов’язковими 
для працівника й роботодавця, 
(б) впливають на юридичну 
долю договору і трудових пра-
вовідносин, які виникають на 
його підставі, (в) їх невиконан-
ня може викликати негативні 
правові наслідки [9, c. 272].
Згідно зі ст. 40 проекту Тру-
дового кодексу України [11] у 
трудовому договорi зазнача-
ються прiзвище, ім’я, по бать-
кові працівника і найменування 
роботодавця, обов’язкові, без 
яких трудовий договір не може 
вважатися укладеним, умови, 
а також умови додаткові, наяв-
ність яких не є обов’язковою. 
Обов’язковими умовами трудо-
вого договору є: (1) місце робо-
ти працівника; (2) час початку 
дії договору, а в разі його укла-
дення на визначений строк та-
кож тривалість останнього й 
підстави для укладення стро-
кового трудового договору; 
(3) трудова функція, яку вико-
нуватиме працівник; (4) умови 
оплати праці; (5) режим праці й 
відпочинку, якщо він відріз-
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няється від загальних правил, 
установлених у даного робото-
давця; 6) охорона праці. 
Проект Кодексу вперше ви-
користовує поняття «трудова 
функція» нарівні з такими дав-
но існуючими в законодавстві 
про працю термінами, як «про-
ф е с і я»,  «с п е ц і а л ь н і с т ь», 
«кваліфікація», «посада». Чин-
ний КЗпП України не містить 
зазначеного поняття, а вказує 
предметом трудового договору 
виконання роботи з певної спе-
ціальності, кваліфікації або по-
сади. Професія відбиває родо-
вий або галузевий поділ праці 
й характеризує широку сферу 
діяльності, в якій працівник 
може застосовувати свої тру-
дові здібності. Спеціальність 
– більш вузька царина діяль-
ності в межах конкретної про-
фесії. Вона є основною озна-
кою, властивою трудовій функ-
ції працівника, оскільки містить 
у собі спеціалізацію працюючих 
за професіями зі специфікою 
роботи в умовах певного виду 
діяльності [2, c. 15]. Спеціаль-
ність є складником професії й 
теж відтворює поділ праці, але 
їй притаманно відносно мен-
ший обсяг знань і практичних 
навичок. Вона становить собою 
сукупність набутих працівни-
ком шляхом спеціальної підго-
товки й досвіду роботи знань, 
умінь і навичок, необхідних для 
виконання певного виду трудо-
вої діяльності в межах тієї чи 
іншої професії. Оскільки робо-
ти за одними й тими ж про-
фесіями і спеціальностями є 
різними за своєю складністю, 
з ас то с о вує т ь с я  к ате г ор і я 
«кваліфікація працівника». 
Кваліфікація визначається рів-
нем освіти і спеціалізацією. Не-
обхідний рівень освіти дося-
гається завдяки реалізації ос-
вітніх, освітньо-професійних та 
освітньо-наукових програм під-
готовки і в цілому має відпові-
дати колу і складності про-
фесійних завдань та обов’язків. 
Спеціалізація пов’язана як з 
конкретною галуззю знань, ви-
користовуваними інструмента-
ми й устаткуванням, так і з про-
дукцією, яка виробляється, чи 
послугами, що надаються. По-
сада характеризується колом 
службових обов’язків, посадо-
вих прав і відповідальністю, яка 
покладається на працівника 
внаслідок невиконання цих 
обов’язків [5, c. 13]; фактично 
це службове положення пра-
цівника, зумовлене колом його 
прав та обов’язків і характером 
відповідальності.
На відміну від законодав-
ця, вчені-юристи давно оперу-
ють такою правовою кате -
горією, як «трудова функція». 
Загальному вченню про понят-
тя, зміст і забезпечення трудо-
вої функції присвятили свої до-
слідження так і  фах івці,  як 
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М.Г. Александров, С.С. Ка-
ринськ ий,  І . Д .  Копайгора, 
Р.З.  Л івшиць,  А .Р.  Мацюк , 
О.С. Пашков, С.М. Прилипко, 
В.І. Прокопенко, О.І. Процев-
ський, О.М. Ярошенко та ін.
Визначеність трудової фун-
кції – один з головних принци-
пів трудового права. Вона дає 
конкретне уявлення про коло 
обов’язків працівника, за межі 
якого роботодавець виходити 
не вправі. В.В. Гончарук спра-
ведливо зауважує, що принцип 
визначеності адресовано обом 
сторонам трудового правовід-
ношення, але методи його 
впливу на кожну зі сторін і спо-
соби його здійснення відрізня-
ються залежно від суб’єкта пра-
вовідношення. Що стосується 
роботодавця, то дія даного 
принципу має імперативний ха-
рактер, зумовлює певного роду 
правові обов’язки. Для праців-
ника ж недотримання цього 
принципу зазвичай не тягне за 
собою будь-яких правових сан-
кцій [6, c. 22].
Розкриваючи зміст праці 
керівника підприємства, трудо-
ва функція припускає наявність 
у нього певних ділових якостей 
і особистісних характеристик. 
Під діловими якостями праців-
ника розуміють його здатність 
виконувати визначену трудову 
функцію з урахуванням його 
якостей професійно-кваліфіка-
ційних (професії, спеціаль-
ності, кваліфікації, посади), а 
також ос обис т і с них  (с тан 
здоров’я, наявність певного 
рівня освіти, досвід роботи з 
даної спеціальності або в даній 
галузі).
Поруч з професійними й 
особистісними характеристика-
ми керівника трудова функція 
обумовлена також технологіч-
ним процесом і предметною 
сферою діяльності підприємс-
тва. При цьому важливою оз-
накою є її динамічність, зумов-
лена безперервним удоскона-
ленням трудового процесу. Та-
ким чином, за сучасних умов 
трудова функція працівника не 
може бути повною мірою виз-
начена професією, спеціаль-
ністю, кваліфікацією або поса-
дою. Вона покликана передати 
максимально конкретизований 
набір обов’язків працівника з 
урахуванням об’єктивного й 
суб’єктивного складників його 
праці, пов’язаних специфікою 
виробничого процесу й осо-
бистісних характеристик пра-
цівника.
На думку В.А. Глозмана, 
трудова функція – це органічне 
п о є д н а н н я  о б ’є к т и в н и х  і 
суб’єктивних чинників, приро-
дою яких є ділові якості праців-
ника. Науковець вирізнив ї ї 
об’єктивну й суб’єктивну сторо-
ни: об’єктивна – це встановлені 
державою стандарти й етало-
ни, що регламентують про-
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фесійно-кваліфікаційні та інші 
характеристики виробництва; 
суб’єктивна сторона вира-
жається в наявності у праців-
ника відповідних професійних 
н а в и ч о к ,  з н а н ь ,  д о с в і д у, 
кваліфікаційної підготовки для 
роботи за певного роду про-
фесією, спеціальністю чи на 
певній посаді, а також осо-
бистісних якості працівника 
[4, c. 77, 78]. 
Слід, вважаємо, погодити-
ся з О.С. Горячевим, що трудо-
ву функцію можна визначити, 
взявши до уваги існування її 
об’єк тивної  й суб’єк тивної 
сторін: трудова функція, як 
юридична категорія, є договір-
ним обов’язком працівника ви-
конувати на вимогу й під конт-
ролем роботодавця, з підпо-
рядкуванням внутрішньому 
трудовому розпорядку системи 
робочих рухів, прийомів, опе-
рацій, обумовлених техноло-
гічним процесом підприємства 
(об’єктивна сторона), з ураху-
ванням його особистісних про-
фесійних можливостей, тобто 
з н а н ь ,  у м і н ь  і  н а в и ч о к 




сом, тому вона змінюється за-
лежно від вдосконалення діяль-
ності підприємства. Що сто-
сується керівника організації, 
то можна вести мову навіть про 
існування процесу самовдоско-
налення трудової функції, що 
пояснюється високим рівнем 
організаційної самостійності 
його праці. Однак у процесі са-
мостійної зміни своєї трудової 
функції керівник не повинен 
розширювати межі своєї ком-
петенції, бо це є перевищенням 
службових повноважень або 
зловживанням ними й може 
кваліфікуватися як дисциплі-
нарне правопорушення чи на-
віть злочин. Отже, трудова 
функція потребує періодичного 
уточнення, що зумовлено її ди-
намічним характером.
Суб’єктивна сторона також 
перебуває в постійній зміні, 
тому що працівник удоскона-
люється, здобуває додаткову 
кваліфікацію, досвід і знання. 
Історично процес розвитку тру-
дових відносин характери-
зується зміною наголосу з 
об’єктивної сторони трудової 
функції на суб’єктивну, що мож-
на пояснити п ідвищенням 
складності роботи і збільшен-
ням значення рівня професій-
ної підготовленості працівни-
ка.
Трудову функцію керівника 
підприємства, як і будь-якого 
працівника, праця якого тісно 
пов’язана з особистими якостя-
ми, необхідно доповнити ос-
новними напрямками його 
діяльності, а також переліком 
його прав та обов’язків. Пере-
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ходячи до ї ї вивчення, слід 
з’ясувати основні напрямки 
діяльності керівника, а також 
проаналізувати сукупність тру-
дових прав та обов’язків. До-
слідження об’єктивної частини 
трудової функції дозволить 
с формулювати вимоги  до 
суб’єктивного її складника, на-
вести перелік та опис необхід-
них особистих якостей керів-
ника.
Стаття 65 Господарського 
кодексу України [3; 2003. – 
№18-22. – Ст. 144], присвячена 
управлінню підприємством, на-
зиває напрямки діяльності 
керівника, основний з яких 
керівництво господарською 
діяльністю, під якою розумієть-
ся діяльність суб’єктів господа-
рювання в царині суспільного 
виробництва, спрямована на 
виготовлення й реалізацію про-
дукції, виконання робіт чи на-
дання послуг вартісного харак-
теру, що мають цінову визна-
ченість. Господарська діяль-
ність, що здійснюється для до-
сягнення економічних і соціаль-
них результатів і з метою одер-
жання прибутку, вважається 
підприємництвом. 
М.Г. Александров, дослід-
жуючи трудову функцію керів-
ника підприємства, відзначає її 
подвійний характер. В одних 
випадках він діє як орган юри-
дичної особи, реалізуючи май-
нову правоздатність останньої. 
При цьому зазначені дії – це дії 
самої юридичної особи. В інших 
випадках керівник виступає 
суб’єктом самостійних трудо-
вих прав та обов’язків, закріп-
лених за ним як за посадовою 
особою. Зважаючи на це, вче-
ний пропонує трудову функцію 
керівника називати адміністра-
тивно-трудовою [1, c. 210-212]. 
К.М. Гусов і В.М. Толкунова вка-
зують на те, що керівник як ор-
ган повинен забезпечувати 
2 сторони правового статусу 
організації – правосуб’єктність 
цивільну і трудову роботодав-
чу, яка виникає трохи пізніше 
першої. Причому до складу 
правового статусу разом з ро-
ботодавчою правосуб’єктністю 
включаються права й обов’язки 
стосовно кожного працівника й 
усього трудового колективу [8, 
c. 76]. 
А.І. Ставцева й Н.М. Шеп-
туліна ототожнюють права й 
обов’язки керівника й робото-
давця [12, c. 128]. Це тверджен-
ня вбачається не зовсім точ-
ним, адже керівник реалізує на-
багато ширше коло останніх, до 
я к о г о  в х о д я т ь  н е  т і л ь к и 
обов’язки роботодавця, а й 
обов’язки з організації вироб-
ничого процесу, взаємовідно-
сини з контрагентами тощо. 
Крім того, керівник, будучи ор-
ганом управління підприємс-
твом, реалізує не всі права й 
обов’язки роботодавця. Зокре-
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ма, він не реалізує роботодав-
чі права й обов’язки стосовно 
себе самого як працівника пев-
ної організації. Приміром, згід-
но зі ст. 52 Закону України «Про 
акціонерні товариства» [3; 
2008. – № 50-51. – Ст. 384] до 
виключної компетенції нагля-
дової ради належить: (а) обран-
ня й відкликання повноважень 
голови та членів виконавчого 
органу; (б) затвердження умов 
трудових договорів, які уклада-
тимуться із членами виконав-
чого органу, встановлення роз-
міру їх винагороди; (в) прийнят-
тя рішення про відсторонення 
голови виконавчого органу від 
виконання його повноважень та 
обрання особи, яка тимчасово 
здійснюватиме ці повноважен-
ня. За п. 4 Положення про по-
рядок укладання контракту з 
керівником підприємства, що є 
у державній власності, при най-
манні на роботу, затвердженим 
постановою Кабінету Міністрів 
України від 19 березня 1993 р. 
[10], наймання на посаду такої 
особи здійснюється відповід-
ними міністерствами або інши-
ми підвідомчими Кабміну орга-
нами виконавчої влади. Стаття 
65 Господарського кодексу Ук-
раїни проголошує, що в разі 
найму особи на посаду керів-
ника підприємства з ним укла-
дається договір (контракт), у 
якому визначаються: строк най-
му, її права, обов’язки й відпові-
дальність, умови матеріально-
го забезпечення, звільнення з 
посади та інше за погодженням 
сторін.
Проаналізувавши основні 
завдання, що стоять перед 
керівником підприємства, уста-
нови чи організації, а також іс-
нуючі наукові дослідження із 
цього питання, можна виділити 
основні групи прав та обов’язків 
керівника, реалізація яких вхо-
дить у його трудову функцію. 
Це: (1) організація виробничого 
процесу всередині підприємс-
тва й керівництво поточною 
діяльністю; (2) представництво 
роботодавця у відносинах із 
працівниками підприємства; 
(3) представництво органу юри-
дичної особи в цивільному обо-
роті (вибір постачальників, пар-
тнерів, представництво в де-
ржавних органах, органах міс-
цевого самоврядування, су-
дах); (4) представництво щодо 
органів управління та інших ор-
ганів підприємства. 
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ДО ПИТАННЯ ПРО СИСТЕМУ ПОНЯТЬ  
У СФЕРІ БЕЗПЕКИ ПРАЦІ
У системі сучасного трудо-
вого права важливе місце нале-
жить інституту охорони праці, 
який виступає одним з основних 
елементів організації виробни-
чого процесу. Зазначене зумо-
влено небезпеками виробничо-
го середовища, яке з розвитком 
науково-технічного прогресу 
стає дедалі агресивнішим сто-
совно працівника. Як правильно 
зауважує С.М. Прилипко, від 
взаємодії працівника із засоба-
ми праці й компонентами вироб-
ництва завжди існує ризик от-
римання ним травм або про-
фесійних захворювань, а з по-
явою сучасної більш складної 
техніки, машин, устаткування й 
певних технологій такий ризик 
збільшується [10, c. 516, 517], 
що, у свою чергу, призводить до 
зниження рівня безпеки праці 
на виробництві. 
Сьогодні кожен третій пра-
цівник в Україні внаслідок нега-
тивного впливу небезпечних і 
шкідливих виробничих чинників 
потребує належного оздоров-
лення або лікування. Звичай-
ним явищем стало діагносту-
вання одночасно декількох про-
фесійних захворювань в одного 
й того ж працівника, прояву у 
виражених формах професій-
них захворювань, що не підля-
гають реабілітації ін. [6, c. 47]. 
Усе зазначене, а також не-
досконалість чинного законо-
давства з безпеки, гігієни праці 
